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NEWS IN MATERIA DI LAVORO 

 

Previdenza complementare: pubblicate le direttive COVIP sull’adesione 
automatica  

La COVIP, il 22 giugno 2026, ha pubblicato le direttive in materia di adesione automatica 
di cui all’art. 8 del D.Lgs. n. 252/2005, così come modificato dalla Legge di bilancio 2026. 

Attese per il termine del 1° luglio, data di entrata in vigore delle modifiche al secondo 
pilastro della previdenza, la Commissione ha chiarito alcune casistiche dubbie e il 
concetto centrale di “prima assunzione”. 

Innanzitutto, si specifica che le Direttive sostituiscono integralmente le indicazioni del 24 
aprile 2008, quindi dal 1°luglio 2026 questo nuovo intervento va ad abrogare le 
precedenti. 

Viene chiarito che per “lavoratori di prima assunzione” si devono intendere i soggetti 
assunti per la prima volta in qualità di lavoratori dipendenti. 

Viene specificato che la forma pensionistica di destinazione deve essere adeguata alle 
Istruzioni COVIP in merito ai criteri minimi relativi a percorsi e linee di investimento, 
pertanto, ai datori di lavori si lascia il compito di acquisire informazioni in merito a tale 
conformità prima di iniziare a destinare ad essa i flussi di TFR e il relativo pacchetto 
contributivo. 

Si esplicita che, in caso di adesione al fondo COMETA in qualità di fondo residuale come 
da decreto ministeriale n. 85/2020, non essendovi accordi collettivi di riferimento, non 
saranno dovute né la contribuzione datoriale né quella a carico del lavoratore. 

Per la casistica particolare del contratto o accordo collettivo che preveda che non vengano 
versati contributi alla previdenza complementare durante il periodo di prova, il datore in 
caso di adesione automatica verserà il TFR dal giorno dell’assunzione e i contributi solo 
quando sia superato il periodo di prova. 

Inoltre, in merito alla categoria dei lavoratori non di prima assunzione, chi nel precedente 
rapporto di lavoro abbia aderito alla previdenza complementare e poi abbia riscattato 
tale posizione individuale non rientra nel meccanismo dell’adesione automatica poiché 
questa include solo chi dichiara di avere in essere, al momento dell’assunzione, una 
posizione in una forma pensionistica complementare. Nel caso in cui la variazione del 
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rapporto di lavoro comporti la perdita dei requisiti di partecipazione al fondo pensione di 
precedente adesione, ma il lavoratore non ha riscattato completamente la posizione 
maturata, poiché vi è una posizione in essere, opera il meccanismo dell’adesione 
automatica. 

 

Istruzioni COVIP: attenzione ai fondi a cui versare  

La COVIP, con le Istruzioni pubblicate il 24 giugno 2026, fornisce chiarimenti rivolte alle 
forme pensionistiche complementari per definire i criteri minimi di cui tenere conto nella 
predisposizione di percorsi o di linee di investimento nei quali investire quanto versato in 
relazione ad adesioni automatiche. 

Le istruzioni tuttavia rivestono importanza anche per i datori di lavoro: si precisa infatti 
che dal 1° luglio 2026 le forme pensionistiche complementari, al fine di raccogliere 
adesioni automatiche, dovranno risultare adeguate alle nuove indicazioni. Quindi, se la 
forma pensionistica individuata ai sensi dell’art. 8 comma 7-bis del D.lgs. n. 252/2005 non 
si è adeguata, il datore di lavoro dovrà versare i flussi di TFR e contributi al fondo residuale 
COMETA, salvo che non vi siano forme pensionistiche complementari di natura collettiva 
adeguate e di possibile destinazione del lavoratore. 

Vengono poi specificati i dettagli relativi alle nuove linee di investimenti life cycle e alla 
riduzione del rischio (glide path) e si chiarisce che l’aderente automatico può sempre 
decidere di modificare l’opzione di investimento dell’adesione automatica scegliendo una 
diversa allocazione della posizione individuale e dei versamenti futuri, cambiando anche 
comparto e in deroga al periodo minimo di permanenza di 1 anno dall’iscrizione. 

Il datore di lavoro avrà contezza dell’adeguamento del singolo fondo alle Istruzioni COVIP 
direttamente dal relativo sito web. Infatti, entro il 30 giugno 2026, le forme pensionistiche 
hanno l’onere di dichiarare la propria idoneità o meno alla raccolta delle adesioni 
automatiche. 

 

Opere infrastrutturali: CIG in deroga per emergenza climatica  

Sulla G.U. n. 146/2026 è stato pubblicato il DL n. 107 del 26 giugno 2026, che tra le 
disposizioni urgenti per gli interventi infrastrutturali e per il PNRR, prevede anche la 
concessione degli ammortizzatori sociali per emergenza climatica. 
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In particolare, l’art. 6 riconosce la possibilità di fruire di ammortizzatori sociali, nel periodo 
1° luglio 2026 – 31 dicembre 2026, per interventi determinati da eventi oggettivamente 
non evitabili, in deroga alle disposizioni del Dlgs n. 148/2015, al fine di supportare le 
attività di realizzazione delle opere infrastrutturali durante le eccezionali situazioni 
climatiche, comprese quelle relative a straordinarie ondate di calore. 

Le imprese che richiedono la CIG non sono tenute a versare il contributo addizionale. 

Sempre per lo stesso periodo viene riconosciuta la CISOA per i casi di intemperie 
stagionali, agli operai agricoli a tempo indeterminato e a tempo determinato, anche in 
caso di riduzione dell’attività lavorativa pari alla metà dell’orario giornaliero 
contrattualmente previsto e a prescindere dal requisito delle giornate lavorative. 

Le giornate di CISOA non rilevano ai fini del raggiungimento della durata massima di 90 
giornate all’anno e sono equiparate al lavoro ai fini del calcolo delle prestazioni di 
disoccupazione agricola e ai fini del requisito delle 181 giornate di effettivo lavoro. 

Il trattamento in deroga per le imprese agricole è concesso dalla sede INPS 
territorialmente competente ed è erogato direttamente dall’Istituto medesimo. 

 

Decreto 1° maggio: in GU la Legge di conversione  

Sulla G.U. n. 147/2026 è stata pubblicata la Legge 25 giugno 2026 n. 112 di conversione 
del Decreto-legge 62/2026, meglio noto come Decreto 1° maggio, recante disposizioni 
urgenti in materia di salario giusto, di incentivi all'occupazione e di contrasto del 
caporalato digitale. 

Per le novità relative al mondo del lavoro, introdotte dalla Legge di conversione, rispetto 
al testo originario del DL 62/2026, si rimanda all’approfondimento. 

 

SIISL: possibile la CO partendo dall’offerta di lavoro  

Il Ministero del lavoro, nella sezione UrpOnLine, ha aggiornato al 22 giugno 2026 le FAQ 
dedicate alle comunicazioni obbligatorie precisando, tra l’altro, che a partire dal 1° luglio 
p.v., direttamente dal dettaglio di un’offerta di lavoro pubblicata sul SIISL, tramite 
apposita funzionalità, si potrà accedere direttamente al portale CO che consente di 
inserire una nuova Comunicazione Obbligatoria. 

https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fwww.lavorofacile.it%2Fnews%2Fdecreto-1--maggio--le-novita-del-ddl-di-conversione&data=05%7C02%7Calice.tani%40mgconsultingsrl.it%7Cfe96af0ef1c84b68797b08ded5bdc19b%7C1dda901276964fc391446719c0612c5c%7C0%7C0%7C639183208224558387%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vCXQeQimg0FcammPjTk5zavnEVARNdggwb8lryXdez0%3D&reserved=0
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Medesima semplificazione, sempre a decorrere dal 1° luglio 2026, è prevista partendo 
direttamente dal dettaglio del CV del cittadino e dal dettaglio della manifestazione di 
interesse. 

Infine, il Ministero ricorda che la dashboard rappresenta la pagina principale che 
consente di gestire le comunicazioni. Da questa sezione è possibile effettuare ricerche su 
tutte le CO inviate tramite il SIISL, visualizzare lo stato delle comunicazioni, completare 
eventuali bozze, scaricare le ricevute e accedere alle principali funzionalità operative 
(rettifica, annullamento). A partire dal 1° luglio 2026, si potrà ricercare anche tutte le CO 
inviate tramite i sistemi regionali nei sei mesi precedenti. 

 

Carta Blu: possibile firmare digitalmente il contratto di soggiorno  

Il sito internet governativo integrazionemigranti.gov.it ha reso noto che il “Portale Servizi” 
del Ministero dell'Interno si arricchisce di una nuova funzione per gli ingressi per lavoro 
al fuori delle quote del decreto flussi, includendo anche la Carta Blu UE. 

Più precisamente, nella sezione Sportello Unico Immigrazione, è possibile sottoscrivere 
con firma digitale e inviare telematicamente anche i contratti di soggiorno tra datori di 
lavoro e lavoratori entrati in Italia dopo aver frequentato corsi di formazione 
professionale e civico linguistica all'estero (art.23 del DLgs 286/1998) o lavoratori 
qualificati entrati con la procedura Carta Blu Ue (Art. 27-quater del DLgs 286/1998), il cui 
permesso di soggiorno è stato richiesto con i modelli di domanda BC ed LFE. 

Anche se la firma digitale del contratto rappresenta la modalità ordinaria, resta salva la 
possibilità di apporre una firma autografa da parte del lavoratore straniero come previsto 
dalla normativa vigente. 

La nota ricorda che, all'arrivo dello straniero, è necessario inserire i dati di ingresso del 
lavoratore attraverso l'apposita schermata resa disponibile su Portale nella relativa area 
riservata e, successivamente, è necessario sottoscrivere e trasmettere la documentazione 
che il datore di lavoro riceverà via PEC. 

 

Caldo torrido: CIG per la sospensione del lavoro  

Il Consiglio dei ministri, nella seduta n. 179 del 22 Giugno 2026, ha approvato un decreto-
legge che introduce disposizioni urgenti per interventi infrastrutturali e per l’attuazione 
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del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR), prevedendo al contempo anche gli 
ammortizzatori sociali riconosciuti per il caldo. 

In particolare, il decreto reintroduce norme già vigenti negli scorsi anni, sulla possibilità 
per alcuni operatori economici di sospendere o ridurre l’attività lavorativa, con 
conseguente accesso in deroga al trattamento di cassa integrazione, a causa di 
eccezionali ondate di calore. 

 

Agenzia delle Entrate: nuove causali contributo per Enti Bilaterali  

L’Agenzia delle Entrate, con risoluzione n. 26 del 26 giugno 2026, ha istituito le causali 
contributo per il versamento con modello F24 dei contributi all’INPS da destinare agli Enti 
Bilaterali. 

Le nuove causali sono: 

• “EBOP” denominata “ENBITALIA OPN (ENBITALIA OPN)”; 
• “SANL” denominata “Fondo di Assistenza Sanitaria Integrativa SANILAV 

(SANILAV)”; 
• “EBON” denominata “Ente Bilaterale (EBICON)”; 
• “EIMP” denominata “Ente Bilaterale Imprese Private (EBIP)”; 
• “CARE” denominata “Fondo di Assistenza Sanitaria Integrativa al SSN 

(INNOVACARE)”. 

Tali causali contributo sono esposte in F24 nella sezione “INPS” in corrispondenza degli 
importi indicati nella colonna “importi a debito versati”, in particolare: 

• nel campo “causale contributo”, la causale contributo attribuita; 
• nel campo “codice sede”, il codice della sede INPS presso la quale è aperta la 

posizione contributiva aziendale; 
• nel campo “matricola INPS/codice INPS/filiale azienda”, il codice di 10 caratteri che 

identifica la posizione contributiva aziendale; 
• nel campo “periodo di riferimento”, nella colonna “da mm/aaaa” il mese e l’anno di 

riscossione del contributo nel formato “MM/AAAA”; nella colonna “a mm/aaaa” 
nessun valore 
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Edili: al 3,95% gli interessi di mora per ritardato pagamento  

La CNCE, con la lettera circolare n. 30 del 18 giugno 2026, rettificando parzialmente la 
previgente circolare n. 18/2025, ha comunicato che la BCE ha aumentato al 2,40% il tasso 
di interesse sulle operazioni di rifinanziamento principale dell’Eurosistema (ex Tasso 
Ufficiale di Riferimento), a decorrere dal 17 giugno 2026. 

Questo ha determinato la variazione d’interesse di differimento INPS per le omissioni 
contributive, le cui istruzioni sono state diffuse con la circolare n. 64/2026, al quale si 
debbono riportare, nella misura del 50%, gli interessi di mora dovuti dalle imprese nei 
casi di ritardato versamento alla Cassa Edili, ai sensi della Delibera del Comitato della 
Bilateralità n. 4/2005. 

Poiché il richiamato tasso applicato dall’INPS è pari all’7,90% in ragione d’anno, dato dal 
2,40% + 5,5%, così come previsto dall’art. 116, comma 8, lettera a), della L 23 dicembre 
2000, n. 388, la percentuale degli interessi di mora dovuti alle Casse Edili, a decorrere 
dall’17 giugno 2026, è pari al 3,95%. 

 

L’Inail dismette il servizio di denuncia di iscrizione, variazione e 
cessazione  

L’Inail, sul proprio sito istituzionale, ha ricordato che il 30 giugno 2026 i servizi online 
Denuncia di Iscrizione, Variazione e Cessazione saranno definitivamente dismessi. 

A partire dalla stessa data, a seguito della dismissione, sarà possibile utilizzare 
esclusivamente il nuovo servizio "Gestione Denunce", già disponibile, per evitare 
interruzioni operative. 

 

Pronte le comunicazioni con importi e rate della Rottamazione 
quinquies  

L’Agenzia delle entrate, con il comunicato stampa del 23/06/2026, ha reso noto che sono 
disponibili on line le comunicazioni di risposta ai contribuenti, che hanno presentato la 
domanda di adesione alla Rottamazione-quinquies entro il termine del 30 aprile 2026, 
con il dettaglio degli importi e i moduli di pagamento delle rate. 
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Si ricorda che la definizione agevolata consente di pagare il solo importo del debito 
residuo dovuto a titolo di capitale e quello dovuto a titolo di rimborso spese per le 
eventuali procedure esecutive e per i diritti di notifica. Non saranno invece da 
corrispondere gli interessi e le sanzioni inclusi negli stessi carichi, gli interessi di mora, le 
cosiddette “sanzioni civili", accessorie ai crediti di natura previdenziale, e l'aggio. Per 
quanto riguarda le sanzioni amministrative irrogate per violazioni al codice della strada 
dalle competenti amministrazioni dello Stato (Prefetture) non sono, invece, da 
corrispondere le somme dovute a titolo di interessi (comunque denominati, comprese le 
cosiddette “maggiorazioni”), nonché quelle dovute a titolo di aggio. 

Per chi ha presentato la domanda di adesione tramite il servizio in area riservata del 
sito www.agenziaentrateriscossione.gov.it, la Comunicazione è disponibile 
esclusivamente in quella stessa area. Invece, per i contribuenti che hanno presentato la 
domanda di adesione attraverso l’area pubblica del sito, la Comunicazione, oltre a essere 
presente nell’area riservata, è inviata anche con lettera raccomandata oppure tramite 
Pec, a seconda del domicilio indicato dal richiedente in fase di presentazione della 
domanda. 

L’Agenzia delle entrate ricorda che i contribuenti hanno potuto scegliere, in fase di 
adesione, se pagare in un’unica soluzione o in un numero massimo di 54 rate bimestrali 
in 9 anni, tenuto conto che l’importo minimo della rata non può essere inferiore a 100 
euro. Il pagamento della prima o unica rata deve essere effettuato entro il 31 luglio 2026. 

Alla Comunicazione delle somme dovute sono allegati i moduli di pagamento relativi alle 
prime dieci rate del piano di definizione agevolata. Nel caso in cui l’importo dovuto sia 
ripartito in più di dieci rate, gli ulteriori moduli di pagamento saranno presto disponibili 
sempre nell’area riservata del sito e, soltanto a coloro che hanno presentato la domanda 
attraverso l’area pubblica, saranno anche inviati, prima della scadenza dell’undicesima 
rata, al domicilio indicato nella domanda di adesione. 

Il Comunicato stampa rammenta anche che è attivo il servizio ContiTu, che consente di 
scegliere di pagare in via agevolata soltanto alcuni degli avvisi/cartelle contenuti nella 
Comunicazione delle somme dovute. 

 

http://www.agenziaentrateriscossione.gov.it/
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Dirigenti: on line la dichiarazione contributiva relativa al 2° trimestre 
2026  

Il Previndai, sul proprio sito internet, ha ricordato che è disponibile la dichiarazione 
contributiva relativa al secondo trimestre 2026 e che la scadenza del versamento è fissata 
per il 20 luglio p.v.. 

Il bonifico deve essere disposto in tempo utile a garantire il riconoscimento a Previndai 
di una data valuta coincidente, al massimo, con quella della scadenza. 

Il Fondo ricorda che se un dirigente conclude il rapporto di lavoro è necessario segnalarlo 
nella dichiarazione contributiva dello stesso trimestre. 

Al fine id velocizzare tutto il processo, la dichiarazione contributiva firmata deve essere 
inviata entro la scadenza usando la funzione Carica PDF. 

 

Gli importi per il 2026 dei contributi volontari agricoli  

L’INPS, con la circolare n. 69 del 22 giugno 2026, ha illustrato le modalità di calcolo, per 
l’anno 2026, dei contributi volontari relativi alle varie categorie di lavoratori agricoli, 
diversificate in relazione alla tipologia e alla gestione di appartenenza dei prosecutori 
volontari. 

La circolare ricorda che le aliquote contributive da applicare per la determinazione 
dell’importo dei contributi volontari dei lavoratori agricoli dipendenti per l’anno 2026, 
autorizzati alla prosecuzione volontaria dell’assicurazione entro il 30 dicembre 1995 
ovvero autorizzati da tale data, hanno raggiunto negli anni precedenti la misura 
dell’aliquota dovuta dalla generalità delle aziende agricole al Fondo pensione lavoratori 
dipendenti. 

L’aliquota da applicare è, pertanto, quella stabilita per il FPLD a decorrere dal 1° gennaio 
2026, pari al 30,50% di cui il 30,39% come quota pensione e lo 0,11% come aliquota base. 

Invece, per effetto dell’art. 10 della L. 133/1990, i coltivatori diretti, i coloni, i mezzadri e 
gli imprenditori agricoli professionali versano i contributi volontari secondo quattro classi 
di reddito medio settimanale (la prima classe fino a 273,78, la seconda da otre tale 
importo e fino a 365,04, la terza fino a 456,30 e infine, l’ultima classe oltre tale importo). 
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Inoltre, riguardo agli operai agricoli a tempo determinato e indeterminato, in conformità 
all’art. 4 del DPR 1432/1971, e successive modificazioni, l’importo del contributo 
integrativo volontario, che può essere richiesto fino alla concorrenza di 270 giornate 
annue, è pari a quello del contributo obbligatorio vigente nell’anno cui si riferiscono i 
versamenti volontari ad integrazione. 

Pertanto, i contributi integrativi sono commisurati all’imponibile contributivo 
determinato in base alle retribuzioni percepite, sul quale deve essere applicata l’aliquota 
IVS vigente nel settore che, per l’anno 2026, per il FPLD è pari a 30,50%. 

Nei confronti dei piccoli coloni e compartecipanti familiari continuano a trovare 
applicazione i salari medi convenzionali, determinati anno per anno e per ciascuna 
provincia dal Ministero del lavoro (per l’anno 2026, i salari medi convenzionali sono stati 
determinati con decreto del Direttore generale per le Politiche previdenziali del Ministero 
del Lavoro e delle politiche sociali del 22 maggio 2026, pubblicato nella sezione “Pubblicità 
legale” del sito istituzionale del medesimo Ministero il 28 maggio 2026, con numero 
repertorio 63/2026.). 

Infine, l’INPS ricorda che i coloni e i mezzadri reinseriti nell’AGO versano i contributi 
volontari con differenti modalità, se autorizzati prima o dopo il 12 luglio 1997, data di 
entrata in vigore del D.Lgs. 184/1997. 

 

Italia-Svizzera: la sede del datore è irrilevante per lo status di 
frontaliere  

L’Agenzia delle entrate, con la risposta ad interpello n. 126 del 22 giugno 2026, ha chiarito 
che, ai fini della tassazione dei redditi prodotti dai lavoratori frontalieri svizzeri, non rileva 
la localizzazione della sede del datore di lavoro. 

Il caso esaminato era riferito ad una lavoratrice fiscalmente residente in Svizzera, in un 
Comune di confine con l'Italia nel Canton Ticino, che presta la sua attività lavorativa nella 
sua totalità in Lombardia (“frontaliera al contrario”), per un'azienda italiana con sede 
legale in Veneto. 

Nella propria risposta, l’Agenzia delle entrate ha chiarito che la localizzazione della sede 
del datore di lavoro al di fuori dell'«area di frontiera» italiana non osta, ove tale datore sia 
comunque qualificabile come fiscalmente residente nel nostro Stato, all'applicazione 
dell'Accordo Italia-Svizzera per il lavoratori frontalieri, sempreché il lavoratore che ne 
invoca le disposizioni soddisfi tutti gli altri requisiti, ivi incluso quello dell'effettivo 
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svolgimento della propria attività di lavoro dipendente in una delle Regioni Lombardia, 
Piemonte, Valle d'Aosta o nella Provincia Autonoma di Bolzano. 

 

Dimissioni e sviamento clientela  

Lo sviamento della clientela da parte di un dirigente di reparto sanitario verso un'altra 
impresa del settore costituisce violazione degli obblighi di fedeltà di cui all'art. 2105 del 
cod. civ. ed è pertanto idonea a fondare la responsabilità del lavoratore a prescindere 
dalla sussistenza della concorrenza sleale. 

Così si è espressa la Cassazione con la sentenza 26 maggio 2026, n.16300 che ribadisce il 
principio secondo cui l’obbligo di fedeltà si sostanzia nell'obbligo del lavoratore di 
astenersi da attività contrarie agli interessi del datore di lavoro, senza necessità che esse 
siano idonee ad integrare una vera e propria concorrenza sleale. Concetto quest’ultimo 
che definisce chi, anche come ex dipendente, svolge, dopo la cessazione del rapporto, nei 
confronti del precedente datore di lavoro, atti non corretti allo scopo di danneggiare il 
suo ex datore di lavoro. 

Nell’ambito del rapporto di lavoro invece, il dovere di fedeltà del dipendente presenta un 
contenuto più ampio di quello ricavabile dal citato art. 2105 del codice civile, dovendo tale 
precetto integrarsi con il principio di correttezza e buona fede e venendo in rilievo anche 
la mera potenzialità lesiva della condotta. 

Nel caso specifico pertanto, consigliare, poco prima di rassegnare le dimissioni, ai clienti 
in veste di pazienti, di rivolgersi ad un’altra struttura ospedaliera concorrente dove 
l’interessato avrebbe svolto, dopo la cessazione del rapporto, la sua nuova attività 
professionale con le medesime mansioni, costituisce una violazione dell’obbligo di 
fedeltà. Non è perciò necessario verificare la ricorrenza di una eventuale concorrenza 
sleale ai sensi dell’art. 2598 del cod. civ. L’ex dipendente è tenuto in ogni caso al 
risarcimento dei danni per violazione contrattuale dell’inosservanza dell’obbligo di 
fedeltà. 
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APPROFONDIMENTI 

 

Decreto 1° maggio: le novità del DDL di conversione  

Con 94 voti favorevoli, 61 contrari e due astensioni, il Senato della Repubblica, mercoledì 
24 giugno 2026, ha rinnovato la fiducia al Governo approvando in via definitiva il ddl n. 
1933 di conversione in legge, con modificazioni, del decreto-legge n. 62/2026 (meglio noto 
come Decreto 1° maggio) in materia di salario giusto, di incentivi all'occupazione e di 
contrasto del caporalato digitale. 

Come si ricorderà il provvedimento introduce il principio del salario giusto, ancorandolo 
al Trattamento Economico Complessivo (TEC) individuato dai contratti collettivi nazionali 
stipulati dalle organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più 
rappresentative, definisce nuovi incentivi per l’occupazione a tempo indeterminato e 
individua misure per promuovere il rinnovo dei contratti e strumenti di contrasto al 
caporalato digitale. 

Il DDL di conversione ha previsto nuove disposizioni rispetto al testo originario del DL 
62/2026. Di seguito si segnalano le novità di maggior interesse per il mondo del lavoro. 

Tirocini - Il nuovo art. 4-bis che stabilisce in 12 mesi la durata massima complessiva dei 
tirocini extracurriculari per ciascun gruppo di imprese. 

Sul punto, il Dossier parlamentare di accompagnamento del DDL di conversione ricorda 
che la regolamentazione dei principi generali relativi ai tirocini extracurriculari è 
attualmente contenuta nell’art. 1, c. 720-726, della L. 234/2021, che definisce tali tirocini 
come i percorsi formativi finalizzati all'orientamento e alla formazione professionale e 
che prevede l’adozione, in sede di Conferenza Permanente, di un accordo per la 
definizione di Linee guida sulla base dei suddetti principi generali. 

Poiché le Linee guida previste dalla richiamata L. 234/2021 non sono ancora state 
adottate, permangono in vigore le singole normative regionali e le Linee guida del maggio 
2017 che fissano la durata massima dei tirocini extracurriculari in 12 mesi (comprensiva 
di proroghe e rinnovi), nonché le quote di contingentamento per ospitare tirocinanti, 
individuate sulla base del numero di dipendenti a tempo determinato e indeterminato 
impiegati dall’unità produttiva, attribuendo alle discipline regionali e delle Province 
autonome la definizione del numero di tirocini attivabile contemporaneamente in 
proporzione alle dimensioni dell'unità operativa del soggetto ospitante. 
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Collocamento obbligatorio -  L’art. 6-ter relativo al collocamento mirato dei disabili 
assunti con il contratto di apprendistato o il contratto a termine. Più precisamente, viene 
aggiunto il comma 5-bis all’art.8 della Legge 68/1999 che stabilisce il mantenimento in 
graduatoria della posizione acquisita dai lavoratori con disabilità all'atto dell'inserimento 
nell'azienda anche quando assunti con contratto di apprendistato o con contratto a 
tempo determinato, fino alla trasformazione o alla stipulazione di un contratto a tempo 
indeterminato. 

Salario giusto - Il comma 4-bis dell’art. 7 prevede che il trattamento economico 
complessivo è costituito da tutte le voci retributive fisse e continuative, dirette, indirette 
e differite, definite dai contratti collettivi nazionali summenzionati; nell’ambito di tali voci 
retributive sono compresi le mensilità aggiuntive e le indennità fisse e continuative, 
nonché le prestazioni di welfare contrattuale riconosciute alla generalità dei dipendenti 
ed eventuali altri istituti o indennità aventi un valore economico. Restano invece escluse 
le voci retributive discrezionali e variabili riconosciute ai singoli lavoratori. 

Contrattazione di prossimità - L’art. 7-bis interviene sull’art. 8 del DL 138/2011 relativo 
ai contratti collettivi di prossimità disponendo che tali contratti e le specifiche intese da 
essi realizzate siano depositati presso il Ministero del lavoro e il CNEL e che le intese che 
derogano in senso peggiorativo a disposizioni di legge e della contrattazione collettiva 
nazionale siano comunicate ai lavoratori interessati entro 3 giorni dalla sottoscrizione, 
con comunicazione scritta anche a mezzo posta elettronica ovvero altra modalità 
aziendale e, se riguardano datori di lavoro che occupano fino a 15 dipendenti, siano 
altresì sottoscritte presso l’Ispettorato territoriale del lavoro. 

Rider - L’intero Capo III è dedicato ai lavoratori intermediati da piattaforme digitali (c.d. 
rider) di cui al Capo V-bis del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81. 

Si prevede, nell’ambito della qualificazione del rapporto di lavoro, di tenere conto di tutti 
gli elementi utili alla riconduzione del rapporto di lavoro all’effettivo tipo contrattuale 
(autonomo o subordinato), compresi, tra l’altro, quelli desumibili dall’utilizzo di sistemi di 
monitoraggio automatizzati e di sistemi decisionali automatizzati. 

A tal riguardo le norme stabiliscono una presunzione relativa di rapporto di lavoro 
subordinato, salva prova contraria, laddove emergano fatti che indicano direzione e 
controllo, anche mediante sistemi di monitoraggio automatizzati e di sistemi decisionali 
automatizzati. 

Informativa al lavoratore - L’art.14 riconosce al lavoratore il diritto di ottenere, su 
richiesta, una spiegazione intelligibile delle decisioni automatizzate, nonché il loro 



Newsletter in materia di lavoro nr. 26 del 29 giugno 2026                       
  

 

Indice 15 

riesame mediante intervento umano, laddove riguardino il suo account nonché il diniego 
della retribuzione per il lavoro prestato o la sua situazione contrattuale. 

Previdenza complementare -  L’art. 16-ter sopprime una modifica introdotta dalla Legge 
di bilancio 2026 al Dlgs 252/2005. Nel dettaglio, la Legge 199/2025 ha elevato dal 50% al 
60%, con decorrenza 1° luglio 2026, la possibilità di liquidare in forma di capitale una 
quota della prestazione complementare. Il DDL adesso sopprime tale modifica. La 
medesima disposizione differisce dal 1° luglio al 31 ottobre 2026 il termine di decorrenza 
della possibilità di liquidazione della prestazione di previdenza complementare in una 
specifica forma di rendita, costituita dall’erogazione frazionata, per un periodo non 
inferiore a cinque anni, del montante accumulato. 

Distacco - L'art. 16-quater è riferito al distacco per finalità di salvaguardia occupazionale 
e continuità produttiva. In sostanza, in deroga all’art. 30 del Dlgs n. 276/2003 e in via 
sperimentale, dalla data di entrata in vigore della Legge di conversione del DL 62/2026 e 
fino al 31 dicembre 2029, viene prevista la possibilità del distacco di uno o più lavoratori 
nel rispetto delle mansioni svolte, previo accordo sindacale, anche in assenza 
dell’interesse proprio del datore di lavoro distaccante e anche tra aziende non 
appartenenti allo stesso settore o che non adottano il medesimo contratto collettivo. Si 
rinvia ad un decreto del Ministro del lavoro la definizione delle modalità attuative di tale 
disposizione. 

Tale distacco è previsto solo per finalità di salvaguardia dei livelli occupazionali e della 
continuità produttiva, della conservazione delle competenze professionali o per evitare o 
limitare sospensioni dell’attività lavorativa, riduzione di orario di lavoro o ricorso agli 
ammortizzatori sociali o situazioni di esubero del personale. 

Lavoro somministrato - Si interviene sul limite di durata complessiva delle missioni a 
tempo determinato, presso lo stesso soggetto utilizzatore, di un lavoratore assunto a 
tempo indeterminato dal somministratore. In particolare, fatte salve le diverse previsioni 
del contratto collettivo di lavoro applicato dall’utilizzatore, viene previsto un limite di 36 
mesi, nel cui computo rientrano esclusivamente le suddette missioni. Tale limite viene 
dunque distinto rispetto al limite, già vigente, di 24 mesi, il quale resta valido con 
riferimento, in via unitaria, sia alla durata di missioni a termine (presso lo stesso 
utilizzatore) nell’ambito di precedenti contratti a termine tra somministratore e 
lavoratore somministrato sia a contratti di lavoro a termine intercorsi tra lavoratore 
somministrato e utilizzatore. La norma prevede anche che il suddetto limite di 36 mesi 
decorra dalla data di entrata in vigore della legge di conversione del DL 62/2026 e che nel 
relativo computo non rientrano gli eventuali periodi precedenti di missione a termine, se 
svolti da un lavoratore già assunto dal somministratore a tempo indeterminato. E’ nulla 



Newsletter in materia di lavoro nr. 26 del 29 giugno 2026                       
  

 

Indice 16 

ogni clausola diretta a limitare, anche indirettamente, la facoltà dell'utilizzatore di 
assumere il lavoratore in costanza o al termine del periodo di missione. 

Sul punto il Dossier parlamentare di accompagnamento del DDL di conversione ricorda 
che i predetti limiti temporali riguardano anche periodi di utilizzo o di impiego non 
continuativi; in ogni caso, rilevano esclusivamente i periodi relativi allo svolgimento di 
mansioni di pari livello e categoria legale. Inoltre, viene ricordato che in caso di violazione, 
il lavoratore ha diritto al riconoscimento di un contratto di lavoro a tempo indeterminato 
con l’utilizzatore. 

Ambito di applicazione - Il DDL di conversione modifica l’art. 18 relativo all’ambito di 
applicazione delle disposizioni contenute nel DL 62/2026. Più precisamente, la norma 
originaria prevedeva che le norme trovavano applicazione ai rapporti di lavoro 
subordinato privato, anche se non inerenti all’esercizio di un’impresa, ivi compresi i 
contratti di apprendistato. 

Il DDL di conversione sopprime il riferimento ai contratti di apprendistato che rientrano 
comunque nella nozione di lavoro subordinato. Secondo di Dossier di accompagnamento 
del DDL di conversione, la soppressione appare intesa a evitare contrasti formali con le 
norme di che escludono dall’ambito di applicazione degli incentivi i rapporti di 
apprendistato. 

 

Meno caro rimpatriare gli extraUE irregolari  

Sulla G.U. n. 147/2026 è stato pubblicato il decreto 18 maggio 2026 con il quale il 
Ministero dell’interno ha ridotto, per l’anno 2026, da euro 3.637,87 a euro 3.497,29 il costo 
medio del rimpatrio per ogni lavoratore straniero assunto illegalmente, così come 
previsto dal decreto interministeriale (Min. interno, giustizia, economia e lavoro) 
n.151/2018. 

Come si ricorderà, quest’ultimo provvedimento attua l’art.1, c. 2, del D.Lgs. 109/2012, che 
a sua volta ha recepito la Direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio europeo n. 
2009/52/CE, recante norme minime relative a sanzioni e a provvedimenti nei confronti 
dei datori di lavoro che impiegano cittadini extracomunitari il cui soggiorno è irregolare. 

Più precisamente la fonte normativa di partenza è la disposizione comunitaria contenuta 
nell’art.5, paragrafo 2, lett. b) secondo cui le sanzioni inflitte in caso di violazione del 
divieto di assunzione illegale includono almeno il pagamento dei costi medi del rimpatrio. 

A tal fine, il D.Lgs. 109/2012 ha introdotto nel T.U. immigrazione all’art. 22, il comma 12-
ter che riconosce al giudice il compito di applicare, con la sentenza di condanna, la 
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sanzione amministrativa accessoria del pagamento del costo medio di rimpatrio del 
lavoratore straniero assunto illegalmente. 

I criteri per determinare e aggiornare il citato costo medio del rimpatrio sono stati 
individuati dal decreto interministeriale 151/2018 secondo cui il costo è dato dalla media 
nel triennio che precede l'anno anteriore a quello cui il costo medio si riferisce dei valori 
risultanti dal rapporto tra il totale degli oneri sostenuti annualmente per il rimpatrio dei 
cittadini stranieri e il numero complessivo dei rimpatri eseguiti nel medesimo anno. 

Il costo medio del rimpatrio è aumentato nella misura del 30% in ragione all'incidenza 
degli oneri economici connessi ai servizi di accompagnamento e scorta, con 
arrotondamento dell’unità di euro, per eccesso o per difetto, a seconda che le cifre 
decimali del calcolo siano superiori o inferiori a 50. 

Il costo così determinato viene poi aggiornato con decreto direttoriale entro il 30 gennaio 
di ogni anno. 

Questa sanzione accessoria trova applicazione, secondo l’art. 22 del T.U. immigrazione, nel 
caso in cui il datore di lavoro venga punito con la reclusione da sei mesi a tre anni e con la 
multa di 5000 euro per ogni lavoratore, quando occupa alle proprie dipendenze cittadini 
stranieri privi del permesso di soggiorno ovvero il cui permesso sia scaduto e del quale non 
sia stato chiesto, nei termini di legge, il rinnovo, oppure quando è stato revocato o annullato. 

In base all’art. 24 del D.Lgs. 286/1998, la sanzione accessoria può essere comminata 
anche ai datori di lavoro stagionale che hanno occupato irregolarmente extracomunitari 
irregolari, per la propria attività. 

Infine, secondo l’art. 27-quinquies del T.U. immigrazione, è tenuto a sostenere il costo 
medio di rimpatrio anche il datore di lavoro che impiega uno o più lavoratori stranieri 
privi del permesso di soggiorno ICT rilasciato ai sensi del comma 17 del citato articolo o il 
cui permesso sia scaduto e del quale non sia stato chiesto il rinnovo (anche nel caso in 
cui sia stato rilasciato da altro Stato membro ai sensi dell’art. 27-sexies). 

Si tratta più precisamente dell’ingresso e del soggiorno nell'ambito del trasferimento 
intra-societario, dove per tale si intende il distacco temporaneo di uno straniero, che al 
momento della richiesta di nulla osta al lavoro si trova al di fuori del territorio dell'Unione 
europea, da un'impresa stabilita in un Paese terzo, a cui lo straniero è legato da un 
rapporto di lavoro che dura da almeno tre mesi, a un'entità ospitante stabilita in Italia, 
appartenente alla stessa impresa o a un'impresa appartenente allo stesso gruppo di 
imprese ai sensi dell'articolo 2359 del codice civile. Il trasferimento intra-societario 
comprende i casi di mobilità dei lavoratori stranieri tra entità ospitanti stabilite in diversi 
Stati membri. 
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Nuove prestazioni pensionistiche: ulteriori istruzioni COVIP  

La COVIP, con le Istruzioni del 25 giugno 2026, fornisce chiarimenti in tema di prestazioni 
pensionistiche di cui all’art. 11 del D.lgs. n. 252/2005 proseguendo nell’attuazione delle 
nuove disposizioni della Legge di bilancio 2026. 

In particolare, sono state introdotte tre nuove tipologie di prestazioni fruibili dagli 
aderenti a cui si applica il novellato decreto n. 252/2005. Sono alternative alla tradizionale 
rendita vitalizia e sono così definite: 

• Rendita a durata definita: consiste nell'erogazione di un importo per un periodo 
corrispondente alla speranza di vita residua del beneficiario. L'ammontare di ogni 
rata annuale viene calcolato dividendo il montante disponibile al momento 
dell'erogazione della rata per il numero di anni di vita residua stimati. 

• Prelievi liberamente determinabili: rappresentano una modalità di prestazione 
che consente al beneficiario di richiedere, in qualsiasi momento, somme entro il 
limite dell'importo complessivamente maturato e non ancora riscosso relativo 
alla rendita a durata definita. 

• Erogazione frazionata del montante accumulato: prevede la distribuzione del 
capitale maturato attraverso pagamenti periodici, effettuati per un arco di tempo 
prestabilito e comunque non inferiore a cinque anni. Spetta alla COVIP definire 
sia la periodicità delle erogazioni sia il numero minimo di rate in cui il montante 
può essere suddiviso. 

Le prime due si applicano a partire dal 1° luglio, mentre l’erogazione frazionata del 
montante accumulato entra in vigore dal 31 ottobre 2026. 

Le prestazioni sono erogate direttamente dalle forme pensionistiche complementari 
entro il termine indicato nello statuto o nel regolamento e comunque non oltre 6 mesi; il 
montante residuo è dalle stesse mantenuto in gestione. Esso viene investito nel comparto 
scelto dall’aderente all’atto della richiesta della prestazione o, in difetto di indicazioni, nel 
comparto individuato dalla forma pensionistica complementare a tale fine. In caso di 
morte del beneficiario, il montante residuo può essere riscattato dai soggetti che sono 
stati indicati al momento dell’opzione. 

Per darne notizia agli aderenti, i fondi dovranno pubblicare una comunicazione sul 
relativo sito web. 

È stato previsto un periodo transitorio per consentire alle forme pensionistiche 
complementari di adeguare progressivamente i propri sistemi informatici e le procedure 
operative necessarie alla gestione delle domande e all'erogazione delle prestazioni. 
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Il periodo transitorio si concluderà il 31 dicembre 2026. In ogni caso, le forme 
pensionistiche devono procedere all’adeguamento con la massima tempestività. 

Durante tale fase, le forme pensionistiche hanno comunque l'obbligo di ricevere le 
richieste presentate dagli iscritti per accedere alle nuove prestazioni. Tuttavia la 
liquidazione e il pagamento delle prestazioni potranno essere effettuati solo dopo il 
completamento dell'adeguamento dei sistemi e delle procedure interne. 

Le forme pensionistiche sono inoltre tenute a informare chiaramente gli iscritti di tale 
regime transitorio nel Documento sulle rendite e nei moduli utilizzati per la richiesta delle 
prestazioni 

 

Borse di studio ai figli dei lavoratori deceduti per infortunio  

L’Inail, con la circolare n. 31 del 23 giugno 2026, ha fornito le modalità operative per la 
fruizione della borsa di studio riconosciuta, a decorrere dal 1° gennaio 2026, ai superstiti 
dei lavoratori assicurati deceduti per infortunio sul lavoro o per malattia professionale, di 
cui all’art. 8 del DL 159/2025 (L. 198/2025). 

Più precisamente, la prestazione, finalizzata a garantire il diritto allo studio e a sostenere 
percorsi di formazione professionale in favore di alunni e studenti colpiti da gravi lutti 
familiari riconducibili a eventi infortunistici sul lavoro o a malattie professionali, consiste 
nell’erogazione di una somma a titolo di borsa di studio ai superstiti già titolari di rendita. 

Entrando nel dettaglio, i superstiti che possono fruire della borsa di studio sono gli alunni di: 

• scuole primarie (elementari); 
• scuole secondarie di primo grado (medie); 
• scuole secondarie di secondo grado (superiori) e percorsi di formazione 

professionale (IeFP); 
• università, Istituti di alta formazione artistica, musicale e coreutica (AFAM); 
• Istituti tecnologici superiori (ITS Academy); 
• istituzioni scolastiche del sistema nazionale di istruzione e formazione e le 

università dell’Unione europea; 
• scuole, istituti, università e Istituti di alta formazione artistica, musicale e coreutica, 

comunque denominati, operanti all’estero, che svolgano attività di istruzione e 
formazione e che rilascino titoli validi nel territorio italiano. 

La borsa di studio, erogata previa richiesta da parte dell’interessato, spetta fino al 
raggiungimento del diciottesimo anno di età ovvero fino al raggiungimento del 
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ventunesimo anno di età, se studenti di scuola media o professionale, e per tutta la durata 
normale del corso, ma non oltre il ventiseiesimo anno di età, se studenti universitari. 

La borsa di studio, esente da imposizione fiscale, si cumula con le altre prestazioni 
erogate dall’Inail e il suo importo annuale varia da un minimo di 3.000 euro ad un 
massimo di 7.000 euro, in relazione alla scuola o istituto frequentato. 

Per fruire dell’agevolazione è necessario che l’alunno frequenti con profitto ciascun anno 
del corso di studi. 

La domanda finalizzata al riconoscimento della borsa di studio deve essere presentata 
all’Inail entro il termine ordinatorio di 60 giorni dalla conclusione dell’anno scolastico o 
accademico, esclusivamente mediante il servizio online denominato Borsa di studio ai 
superstiti, accessibile dalla home page MyInail dei servizi telematici disponibili per l’utenza. 

Il servizio è attivo a partire dal 24 giugno 2026 per la compilazione e l’invio delle domande 
relative all’anno scolastico/accademico 2025-2026. 

La Sede Inail competente provvede, nell’ambito della gestione della domanda, a richiedere 
eventuali integrazioni o chiarimenti sulle informazioni e documentazioni fornite. 

A conclusione dell’istruttoria, l’esito della domanda è comunicato mediante l’invio di 
apposito provvedimento. 

La prestazione sarà erogata dall’Inail tramite la modalità di pagamento indicata nel 
modulo di domanda. 

 

Un modello OT23 più vicino alle PMI  

Conflavoro ha reso noto che il 17 giugno 2026 ha tenuto un incontro con l’INAIL, avente 
ad oggetto la revisione del Modello OT23, per il 2027, dove ha chiesto di semplificarne il 
contenuto soprattutto per le piccole e medie imprese, prestando particolare attenzione 
a formazione, promozione della salute, molestie e violenze nei luoghi di lavoro, sistemi di 
gestione, near miss, prevenzione incendi e nuove tecnologie. 

Si ricorda che il Modello OT23 rappresenta lo strumento con cui l’INAIL premia, attraverso 
una riduzione del tasso medio di tariffa, le imprese che adottano interventi di 
prevenzione aggiuntivi rispetto agli obblighi di legge. 
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La necessità della revisione trova fondamento nel fatto che se il Modello OT23 è troppo 
tecnico, costoso o complesso, rischia di restare lontano dalla maggioranza delle piccole 
realtà produttive, ossia proprio quelle che dovrebbero esserne le prime beneficiarie. 

Infatti, una microimpresa non dispone degli stessi mezzi di una grande azienda: spesso 
non ha un ufficio HSE, non possiede sistemi certificati, non conta su strutture tecniche 
interne. Ha però bisogno di misure semplici, intelligenti, verificabili e capaci di cambiare 
davvero il modo di lavorare. 

La proposta di Conflavoro è quella di prevedere un modello OT23 che non sia costruito 
soltanto attorno a grandi investimenti, certificazioni o impianti, ma riconosca anche le 
azioni quotidiane di prevenzione: formazione continua, correzione delle situazioni 
critiche, gestione del caldo, mobilità sicura, prove pratiche di emergenza, uso 
responsabile della tecnologia e maggiore attenzione ai rischi emergenti. 

Riguardo alla formazione, la proposta è diretta a non premiare la singola pillola formativa, 
bensì un vero piano formativo annuale di rinforzo, con più momenti brevi distribuiti 
durante l’anno, collegati ai rischi reali dell’impresa e con verifica dell’efficacia sul campo. 

Sulla promozione della salute e sulle malattie professionali, Conflavoro ha chiesto un 
passaggio in più: non solo screening o iniziative sanitarie generali, ma misure mirate ai 
rischi che le imprese vivono ogni giorno. 

Tra le proposte, strumenti semplici per prevenire disturbi muscolo-scheletrici, 
esposizione a prodotti chimici e rumore, posture scorrette e, soprattutto, stress termico 
outdoor. Il caldo estremo non è più un tema eccezionale: per edilizia, agricoltura, logistica 
esterna, manutenzioni, servizi ambientali e turismo è ormai un rischio da gestire con 
turni, pause, acqua, ombra, formazione dei preposti e procedure di sospensione delle 
attività nei momenti critici. 

Sul capitolo dei rischi psicosociali, l’associazione ha condiviso l’importanza della misura 
su molestie e violenze, chiedendo però di allargare lo sguardo anche a stress lavoro-
correlato, aggressioni da parte dell’utenza, turni, carichi di lavoro, isolamento, lavoro agile 
e fatica mentale. La sicurezza, è stato ribadito, non è solo macchina, impianto o DPI: è 
anche organizzazione del lavoro. 

Quanto al rischio in itinere, Conflavoro ha osservato che la sezione stradale del modello 
è poco utilizzata, mentre il fenomeno resta molto rilevante. Per le microimprese non è 
realistico ragionare solo in termini di navette o grandi interventi infrastrutturali; servono 
misure più leggere, come una scheda casa-lavoro sicura, la flessibilità di ingresso e uscita, 
la gestione delle allerte meteo, un kit mobilità per chi si sposta in bici, moto o 
monopattino e indicazioni sui percorsi e sulle aree di accesso più critiche. 
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Sulla prevenzione incendi è stato discusso il nuovo intervento relativo ai fumi freddi sotto 
i 72 gradi. Conflavoro ne ha riconosciuto l’interesse tecnico in contesti specifici, ma ha 
anche evidenziato che per molte micro e piccole imprese rischia di rivelarsi poco 
funzionale e poco sostenibile. Per queste realtà è spesso più utile premiare un piano base 
antincendio: ordine e pulizia, controllo dei quadri elettrici, gestione di batterie e 
caricabatterie, vie di esodo libere, estintori accessibili e prova pratica di emergenza. 

Infine, l’associazione ha proposto una misura dedicata all’uso dell’intelligenza artificiale e 
della sensoristica in ambito sicurezza. La linea è chiara: tecnologia sì, ma per prevenire, 
non per controllare i lavoratori. L’intelligenza artificiale può aiutare a gestire check-list, 
near miss, scadenze, sopralluoghi e azioni correttive, ma deve restare sotto controllo 
umano, con trasparenza, rispetto della privacy e divieto di utilizzo disciplinare. 

 

Tassazione agevolata anche per gli incrementi dell’indennità di cassa  

L’Agenzia delle entrate, con la circolare n.3/E del 24 giugno 2024, ha fornito le risposte 
alle principali FAQ ricevute relative alla tassazione agevolata degli incrementi retributivi 
dei rinnovi contrattuali prevista dalla Legge di Bilancio 2026. 

In particolare, l’imposta sostitutiva del 5% si applica: 

• agli incrementi delle indennità erogate mensilmente e connesse allo svolgimento 
della mansione, come ad esempio l’indennità di cassa. 

• agli incrementi contrattuali derivanti da rinnovi dei CCNL sottoscritti nel triennio 
2024-2026, erogati dal 1° gennaio 2026 al 31 dicembre 2026, anche se relativi ad 
annualità precedenti. Restano invece esclusi gli importi erogati una tantum. 

• ai superminimi riconosciuti dal datore di lavoro sulla base di un accordo 
individuale stipulato con il dipendente, che vengono assorbiti dagli aumenti 
retributivi previsti dal rinnovo del CCNL. 

• agli incrementi retributivi corrisposti in relazione alla retribuzione dei giorni di 
ferie, alle festività soppresse e ai permessi (di natura contrattuale collettiva, come 
ad esempio i ROL o i PAR), alla gratifica feriale eventualmente prevista dai singoli 
CCNL e al trattamento aggiuntivo eventualmente riconosciuto dai singoli CCNL 
per la festività soppressa del 4 novembre. 

L’Agenzia delle entrate fornisce risposta anche ai quesiti relativi all’imposta sostitutiva del 
15% in relazione alle indennità per lavoro notturno, festivo, nei giorni di riposo 
settimanale e indennità di turno, come previsto dall’art. 1, cc. 10 e 11 della legge di 
bilancio 2026. 
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Nel dettaglio, la tassazione agevolata trova applicazione: 

• alla maggiorazione prevista dai CCNL per il lavoro svolto nella giornata di 
domenica, anche se non coincidente con il giorno di riposo settimanale previsto 
contrattualmente. 

• alle maggiorazioni o indennità riconosciute per il lavoro svolto nel giorno di riposo 
settimanale individuato dalle parti, in caso di part time verticale, anche se i giorni 
di non lavoro sono più di uno. Invece, il beneficio non è applicabile in caso di 
lavoro supplementare in giorni non identificabili in quello di riposo o di esercizio 
di clausole elastiche, per il quale sono previste maggiorazioni ad hoc dal contratto 
collettivo o dal Dlgs 81/2015. 

• All’intera retribuzione corrisposta per lavoro straordinario notturno o 
straordinario festivo. 

• All’indennità di reperibilità anche se il lavoratore non presta effettivamente 
attività lavorativa, in quanto tali indennità sono funzionalmente collegate alle 
maggiorazioni e indennità per lavoro notturno, festivo, nei giorni di riposo 
settimanale e per lavoro a turno. 

• All’indennità di pernottamento prevista dal CCNL credito collegata 
funzionalmente alla disponibilità del lavoratore che, in ragione del rapporto di 
lavoro e dell’organizzazione del servizio notturno prevista dal datore di lavoro, è 
tenuto a pernottare fuori casa, presso i locali dell’impresa, nell’ambito della 
disciplina delle mansioni di “vigilanza e custodia”; tale compenso è comunque 
corrisposto in aggiunta alla retribuzione ordinaria per la prestazione diurna. 

• L’imposta sostitutiva del 15% non trova, invece, applicazione alle maggiorazioni o 
indennità per lavoro notturno, festivo, nei giorni di riposo settimanale e indennità 
inerenti al lavoro a turni, non previste dal CCNL, ma da accordi territoriali o aziendali. 

Infine, in merito al regime fiscale agevolato previsto per i lavoratori impatriati e per i 
docenti e ricercatori, sia per l’imposta sostitutiva del 5% sugli incrementi retributivi sia per 
quella del 15% sulle maggiorazioni e sulle indennità per lavoro notturno, festivo, nei giorni 
di riposo settimanale e sulle indennità inerenti al lavoro a turni, l’Agenzia delle entrate 
precisa che le stesse somme devono essere assoggettate alle predette imposte 
sostitutive per l’intero ammontare, senza, dunque, tener conto delle riduzioni previste 
dalle relative norme agevolative. 

Resta fermo che, qualora il lavoratore rinunci espressamente all’applicazione dell’imposta 
sostitutiva, gli incrementi retributivi concorrono alla formazione del reddito complessivo 
dell’anno in cui sono percepiti, nella misura ridotta prevista dalla norma. 
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Quattordicesima di pensione a luglio  

Con la mensilità di luglio sarà erogata ai titolari di pensione con almeno 64 anni di età 
aventi diritto, la quattordicesima (cd somma aggiuntiva). 

L’Inps con il messaggio del 19 giugno 2026 n. 2052 ne dà notizia, riepilogando nel 
contempo chi sono i destinatari e i requisiti. 

La corresponsione di questa somma aggiuntiva viene effettuata d’ufficio per i pensionati 
per i quali nelle banche dati dell’Istituto sono disponibili i dati reddituali utili per effettuare 
il pagamento. Per l’anno 2026 devono essere valutati i seguenti redditi: 

• in caso di prima concessione, tutti i redditi rilevanti posseduti dal soggetto 
nell’anno 2026 (rientrano in tale casistica coloro che negli anni precedenti non 
abbiano percepito la somma aggiuntiva); 

• nel caso di concessione successiva alla prima: si valutano i redditi  delle 
prestazioni per le quali sussiste l’obbligo di comunicazione al Casellario centrale 
dei pensionati percepiti nell’anno 2026, nonché i redditi diversi da quelli di cui al 
punto precedente percepiti nell’anno 2025. 

Ecco il quadro per il 2026 che interessa i pensionati di quasi tutte le gestioni che rientrano 
nei limiti di reddito indicati di seguito e che, alla data del 31 luglio 2026, hanno un’età 
maggiore o uguale a 64 anni: 

Lavoratori dipendenti - 
Anni di contribuzione 

Lavoratori autonomi - Anni 
di contribuzione 

Somma aggiuntiva (in 
euro)  

Per redditi fino a 1,5 volte il trattamento minimo (11.931,08 euro annui) o fino al limite 
maggiorato di 12.032,07 (clausola salvaguardia) 

Fino a 15 anni Fino a 18 anni 437 euro 

Oltre 15 fino a 25 anni Oltre 18 fino a 28 anni 546 euro 

Oltre 25 anni Oltre 28 anni 655 euro 

Per redditi da 1,5 volte a 2 volte il trattamento minimo (da 11.931,08 a 15.908,10 euro annui)  
o fino al limite maggiorato di 16.328,10 (clausola salvaguardia) 

Fino a 15 anni Fino a 18 anni  336 euro 

Oltre 15 fino a 25 anni Oltre 18 fino a 28 anni  420 euro 

Oltre 25 anni Oltre 28 anni  504 euro 
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È prevista una c.d. clausola di salvaguardia nel caso in cui il reddito complessivo 
individuale annuo risulti superiore a 1,5 volte o a 2 volte il trattamento minimo e inferiore 
a tale limite incrementato della somma aggiuntiva spettante. Conseguentemente 
l’importo della somma aggiuntiva viene corrisposto come risultante della differenza fra il 
predetto limite maggiorato e il reddito del pensionato. 

Per i pensionati che perfezioneranno il requisito anagrafico di 64 anni successivamente 
all’elaborazione della rata di pensione di luglio 2026 o di coloro che siano divenuti titolari 
di pensione nel corso dell’anno 2026, sempre se rientranti nei limiti anagrafici, contributivi 
e reddituali previsti, il pagamento verrà effettuata con il pagamento dei ratei di pensione 
di dicembre 2026. 

 

Algoritmi, CV e responsabilità: l’AI Act e la sicurezza nel recruiting  

Nel recruiting contemporaneo, gli algoritmi sono diventati un alleato quasi invisibile. 
Analizzano CV, individuano pattern, suggeriscono shortlist e, in alcuni casi, contribuiscono 
direttamente alla valutazione dei candidati. Una presenza silenziosa ma sempre più 
determinante, che porta con sé una domanda tutt’altro che marginale: quando una 
decisione è supportata dall’AI, chi ne è davvero responsabile? 

È proprio su questo punto che interviene l’AI Act, ridefinendo il perimetro entro cui le 
aziende possono utilizzare questi strumenti. Il tema non è solo tecnologico, ma 
profondamente organizzativo e culturale: trovare un equilibrio tra efficienza, sicurezza e, 
soprattutto, responsabilità. 

Algoritmi e decisioni: il mito dell’oggettività 

Per anni, l’intelligenza artificiale nel recruiting è stata raccontata come uno strumento 
capace di rendere le decisioni più oggettive. Eliminare le distorsioni umane, ridurre 
l’influenza delle preferenze personali, valorizzare il merito. Una promessa potente, ma 
non priva di ambiguità. 

Gli algoritmi, infatti, non sono neutrali. Si nutrono di dati e ne replicano le logiche. Se i 
dataset storici incorporano squilibri — ad esempio una prevalenza di determinati profili 
o percorsi — il sistema tenderà a considerarli come standard impliciti. Il risultato è che 
decisioni apparentemente oggettive possono, in realtà, riprodurre bias già esistenti. 

Nel contesto della selezione del personale, questo emerge in modo sottile ma concreto. 
Un CV con una traiettoria non lineare, un’interruzione di carriera o un background meno 
convenzionale rischia di essere penalizzato non per mancanza di competenze, ma perché 
si discosta dai modelli appresi in passato. 
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L’AI Act riconosce esplicitamente questo rischio e, proprio per questo, classifica i sistemi 
di recruiting tra quelli ad alto impatto. Non con l’obiettivo di limitarli, ma di renderne l’uso 
più consapevole. 

È qui che emerge il passaggio cruciale: se un algoritmo può influenzare decisioni così 
rilevanti, allora non è più sufficiente valutarne l’efficacia. Diventa necessario interrogarsi 
sulla responsabilità del suo utilizzo. 

Non si tratta solo di tecnicalità, ma di una responsabilità che coinvolge direttamente chi 
utilizza questi strumenti. Per i recruiter, questo si traduce in un cambio di ruolo: da 
semplici utilizzatori di piattaforme a figure chiamate a comprendere, interrogare e, se 
necessario, mettere in discussione il funzionamento degli algoritmi. 

CV e dati: responsabilità nella protezione 

Quando si parla di AI e recruiting, il tema dei dati è inevitabile. Ogni processo di selezione 
si basa su informazioni personali: esperienze, competenze, percorsi professionali e, in 
molti casi, elementi più sfumati legati al comportamento o alla comunicazione. 

L’AI Act, in continuità con il GDPR, rafforza l’idea che il trattamento di questi dati non sia 
solo una questione tecnica, ma una scelta di responsabilità. Non basta raccogliere 
informazioni: è necessario utilizzarle in modo sicuro, pertinente e proporzionato rispetto 
agli obiettivi della selezione. 

In questo senso, la protezione dei dati non è solo difesa da accessi indebiti, ma anche 
controllo su ciò che viene analizzato e su come viene interpretato. Più i sistemi diventano 
sofisticati — ad esempio nella lettura del linguaggio o del comportamento — più aumenta 
la responsabilità nel definire il perimetro di utilizzo. 

Per i candidati, questo si traduce in un’esigenza crescente di trasparenza. Sapere quali 
dati vengono utilizzati, con quali finalità e con quali possibili conseguenze diventa parte 
integrante di un processo equo. La fiducia non nasce solo dalla sicurezza, ma dalla 
comprensione. 

Selezione del personale: responsabilità nelle decisioni 

Il principio forse più rilevante introdotto dall’AI Act riguarda la responsabilità decisionale. 
Anche quando l’intelligenza artificiale è coinvolta, la decisione non può essere delegata 
interamente alla macchina. 

Questo chiarisce un punto fondamentale: l’AI non decide, ma suggerisce. La 
responsabilità resta umana. 



Newsletter in materia di lavoro nr. 26 del 29 giugno 2026                       
  

 

Indice 27 

Nel recruiting, questo significa che il recruiter non può limitarsi a seguire passivamente 
un ranking o un punteggio. Deve essere in grado di interpretarlo, contestualizzarlo e, 
soprattutto, assumerne la responsabilità. Accettare o rifiutare un candidato resta una 
scelta che richiede giudizio, consapevolezza e capacità critica. 

In questo scenario, l’uso dell’AI non riduce la responsabilità: la rende più esplicita. 

L’ultima parola resta umana 

L’intelligenza artificiale continuerà a essere una componente centrale dei processi di 
selezione. La sua capacità di analizzare dati e supportare decisioni è ormai 
imprescindibile. Ma proprio per questo, diventa fondamentale ridefinire il modo in cui 
viene utilizzata. 

L’AI Act non rappresenta un freno, ma un punto di svolta: sposta il focus dalla sola 
efficienza alla responsabilità. Ricorda che, quando si tratta di persone, ogni decisione ha 
un impatto che va oltre il dato. 

La vera sfida non è costruire algoritmi sempre più sofisticati, ma costruire processi in cui 
chi li utilizza sia in grado di comprenderli, governarli e risponderne. Perché, anche nell’era 
dell’intelligenza artificiale, la responsabilità delle decisioni resta — inevitabilmente — 
umana. 

 
 



Newsletter in materia di lavoro nr. 26 del 29 giugno 2026                       
  

 

Indice 28 

 
 
 
 

 
 

 
Pec  datamanagementhrm@legalmail.it 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
Piazza Mino Zucchetti, 1 Lodi, 26900 

 

 
info@lavorofacile.it 

0371 941332 
 

 
www.lavorofacile.it 

 
 

       
 

mailto:datamanagementhrm@legalmail.it

